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La presente investigación tuvo como objetivos determinar la relación que existe entre 
Clima y Compromiso Organizacional en trabajadores de Empresas privadas de Lima 
Metropolitana. El diseño de investigación fue correlacional y la muestra estuvo 
conformada por 93 trabajadores a los cuales se les aplico el Cuestionario de Clima 
Organizacional creado por: Gómez y Vicario en 2015 adaptado por José Luis Pereyra 
Quiñones en 2015 en Lima- Perú. Para medir la segunda variable se aplicó el Cuestionario 
de Compromiso Organizacional creado por: Meyer y Allen en 1997 adaptado por José 
Luis Pereyra Quiñones en 2017 en Lima- Perú. Los resultados de la investigación refleja 
que existe correlación positiva moderada entre clima y compromiso organizacional 
además según el p- valor 0.000 que al ser menor al 0.01 indica que esta correlación es 
significativa. Sin embargo, los resultados de Clima Organizacional y Compromiso 
Afectivo reflejan que existe correlación positiva moderada, teniendo el p- valor 0.000 que 
al ser menor al 0.01 indica que esta correlación es significativa. Mientras que el resultado 
de Clima Organizacional y Compromiso Continuo evidencia que no existe correlación, 
teniendo p valor 0.320 lo cual indica que no existe relación significativa. Finamente el 
resultado de Clima Organizacional y Compromiso Normativo indicando que existe 
correlación positiva teniendo un p- valor 0.000 que al ser menor al 0.01 indica que esta 
correlación es significativa. 





The objective of this research was to determine the relationship that exists between 
Climate and Organizational Commitment in workers of private companies in 
Metropolitan Lima. The research design was correlational and the sample consisted of 93 
workers who were applied the Organizational Climate Questionnaire created by: Gómez 
y Vicario in 2015 adapted by José Luis Pereyra Quinones in 2015 in Lima-Peru. To 
measure the second variable, the Organizational Commitment Questionnaire created by: 
Meyer and Allen were applied in 1997 adapt|ed by José Luis Pereyra Quiñones in 2017 
in Lima-Peru. The results of the research show that there is a moderate positive 
correlation between climate and organizational commitment, in addition to the p-value of 
0.000, which, being less than 0.01, indicates that this correlation is significant. However, 
the results of Organizational Climate and Affective Commitment reflect that there is a 
moderate positive correlation, with the pvalue of 0.000, which, being less than 0.01, 
indicates that this correlation is significant. While the result of Organizational Climate 
and Continuous Commitment shows that there is no correlation, having p-value 0.320 
which indicates that there is no significant relationship. Finally, the results of 
Organizational Climate and Regulatory Commitment indicate that there is a positive 
correlation with a p-value of 0.000, which, being less than 0.01, indicates that this 
correlation is significant. 
 







1.1 Realidad Problemática 
La problemática organizacional se va a manifestar de diferentes maneras, una de ellas es 
cuando la empresa no logra sus objetivos y metas institucionales, haciendo que los 
trabajadores no se comprometan con la organización, esta falta de compromiso 
organizacional obedece a múltiples casusas; dentro de ellas se puede observar la existencia 
de un inadecuado clima de trabajo. 
El clima organizacional se manifiesta por medio del maltrato de los jefes, quienes siendo 
jefes no tienen competencias gerenciales para ser jefes, así mismo la falta de motivación a 
sus trabajadores en donde se observa que el trabajador no se comprometerá con la 
organización además de causar insatisfacción en la realización de sus tareas. En cuanto a 
la insatisfacción laboral se va manifestar por la falta de incentivos donde la relación con el 
trabajador es fría, donde se va suscitar los memorándums y llamadas de atención o renuncia 
entre otros. 
La falta de compromiso organizacional se puede manifestar en la ausencia de claridad de 
las funciones del trabajador, ya que al momento de ingresar todo personal nuevo debe 
contar con un Manual Organizacional de Funciones (MOF) siendo una de las causales que 
las empresas no tengan normativas, reglas o tareas claras como consecuencia esta 
problemática causa confusión en las funciones que va a realizar el trabajador por ejemplo 
el tener un trabajador nuevo en la organización realizara funciones que no le corresponde, 
por ende se genera sobre carga laboral, confusión , etc. Existen estudios que mencionan 
que, si un trabajador cargado de trabajo genera a largo plazo estrés, siendo actualmente 
conocido el Síndrome de Burnout. 
Por lo tanto, la falta de compromiso puede afectar la comunicación entre empleado y 
empleador, se manifiesta a la ausencia de reuniones, además existiría un inadecuado estilo 
de trabajo en equipo por ende estas situaciones va a traer como consecuencia que el 
trabajador no cumpla adecuadamente sus funciones , se va incrementar los ausentismos, 
rotación de personal o renuncias, todo esto va a afectar a la productividad de la empresa y 





en un principio se van a sentir maltratados, entonces los trabajadores van a realizan 
funciones inapropiadas o por inercia sin mayor compromiso organizacional. 
Por lo tanto, el presente estudio se va a plantear como interrogante lo siguiente: ¿Existe 
relación estadísticamente significativa entre clima y compromiso organizacional en los 
colaboradores de empresas privadas de Lima Metropolitana? 
1.2 Trabajos Previos 
Arias (2014) realizo un estudio cuyo objetivo es conocer la relación de clima y satisfacción, 
utilizando un diseño correlativo tipo descriptivo y de estado inferencial, contando una 
muestra de 45 trabajadores, donde se utilizó el instrumento de perfil organización o 
también conocido en abreviatura POL, teniendo 25 ítems bajo la escala de Likert. Dando 
como resultado la existencia de la moderadamente de las variables de estudio, demostrando 
que la flexibilidad y el reconocimiento son predominantes y significativos en ambos sexos, 
por lo contrario, al grado de instrucción y el área de trabajo. A modo de conclusión el clima 
y la satisfacción de relaciona de manera moderada. 
Cutipa (2015) desarrollo un estudio donde sostiene que el clima y el compromiso 
organizacional son importantes en el comportamiento de los trabajadores ya que considera 
que es fundamental para el desarrollo de la empresa, además de buscar la relación de las 
variables ya mencionadas se contó con 113 colaboradores. Donde se evidencio que el 62% 
perciben el clima de manera favorable, mientras que el 54.9% manifiesta un compromiso 
medio, esto hace referencia que el clima y el compromiso están significativamente 
relacionadas de manera positiva. 
Loli (2007) realizo un estudio cuyo propósito es conocer el compromiso de los trabajadores 
dentro de su ambiente laboral. Relacionándolas con las variables sociodemográficas, 
contando con 72 trabajadores, utilizando el instrumento de compromiso organizacional, 
cuyo análisis factorial confirma los factores teóricos con las variables sociodemográficas. 
A modo de conclusión se obtuvo que el mayor porcentaje de trabajadores tienen un 





Domínguez; Ramírez; García (2013) realizo una investigación cuyo objetivo es relacionar 
el clima y compromiso, contando con una muestra de 145 personas. Para este estudio se 
utilizó el cuestionario de clima organizacional, obteniendo como resultado que los 
empleados valoran su clima laboral sobre todo la dirección y la estructura, donde hace 
referencia su permanencia según su desempeño. En cuanto al compromiso, se sienten 
mediamente relacionados. 
Chiang; Gómez y Wackerling, (2016) realizo un estudio cuyo fin es analizar los tipos de 
compromiso basados en la teoría de Meyer y Allen contando con 82 trabajadores de edad 
promedio, donde los resultados evidencia la diferencia entre el compromiso afectivo con 
el normativo, en cuento al compromiso de versus de género, no existe relación significativa 
mientras que el compromiso versus tipo de contrato. 
Giménez y Jiménez (2016) desarrollo una investigación cuyo objetivo el determinar de 
impacto del clima laboral y la satisfacción, utilizando 102 trabajadores donde se utilizó el 
cuestionario de satisfacción laboral, teniendo como resultado al liderazgo como ambiente 
no satisfactorio, por lo contrario, la motivación se encuentra con mayor índice, seguido de 
la reciprocidad y la falta de participación. Para finalizar el clima influye de manera negativa 
en el nivel de satisfacción. 
Segredo y Díaz (2011) realizo un estudio cuyo propósito es caracterizar el clima de gestión 
en docentes, donde se utilizó el inventario de clima organizacional, dando como resultado 
que el liderazgo de los coordinadores clasifica al clima como riesgo en soluciones de 
conflicto con 2.8% siendo aceptable, por otra lado la motivación se puntúa en 2.6% y 2.9% 
en la realización y condiciones de trabajo, mientras que la responsabilidad es de 2.4% 
siendo clasificado como clima insatisfecho, encontrándose debajo de 2.5% del límite 
normal. 
Ríos, Del Rayo y Ferrer (2010) desarrollo un estudio cuyo fin es buscar la relación del 
empoderamiento y el compromiso, utilizando la percepción de los trabajadores frente a su 
trabajo. La muestra estuvo conformada por 147 trabajadores. Para este estudio se utilizó el 
instrumento de compromiso organizacional tipo Likert. Donde se obtuvieron los resultados 





organizacional., es ahí donde el compromiso afectivo tiene impacto sobre cuatro 
dimensiones. 
Dávila y Jiménez (2014) realizo una investigación con el objetivo de analizar el sentido de 
pertenencia en diferentes tipos de compromiso relacionándolo con el bienestar subjetivo y 
psicológico, conto con una muestra de 354 participantes. En cuanto a los resultados el 
compromiso afectivo es considerado predictor en el empleado de puesto mientras que el 
sentido de dirección es predictor del personal de mandos altos. 
Recio, Gómez, López y Martínez (2012) desarrollo un estudio cuya finalidad es analizar la 
relación de clima y el compromiso organizacional, contando con 104 trabajadores para el 
desarrollo del estudio. En cuanto a los resultados el nivel de compromiso afectivo tiene 
correlación con la dimensión de motivación, mientras que reciprocidad tiene relación con 
la dimensión de liderazgo y participando. Por otro lado, el compromiso normativo y de 
continuidad no tiene correlación. 
1.3 Teorías Relacionadas 
1.3.1 Clima Organizacional 
El clima es un ambiente donde el trabajador se desempeña durante sus horas de trabajo, 
realizando sus funciones que cuyo fin tiende a cubrir sus necesidades básicas a nivel 
personal y profesional. En cuanto al nivel individual va orientado a la satisfacción con el 
centro de trabajo mientras que a nivel interpersonal va ligado a la relación que tiene con 
sus compañeros. Por otro lado, el clima es captado como la percepción que tiene el 
trabajador con su empresa. 
Existen estudios donde hacen referencia que clima organizacional se enfoca en la 
percepción del trabajador con su ambiente laboral siendo influenciado en su 
comportamiento y manifestándose en las actitudes. 
Además, el clima organizacional dentro del mundo del mercado es considerado el ambiente 
del trabajador donde se refleja el tamaño de la empresa, los estilos de liderazgo, la 
consideración de los directivos, las relaciones sociales entre otros, así mismo sintetizadas 





Características de Clima Organizacional 
Existen múltiples características de clima organizacional reflejándose a través de las 
actitudes del personal. A continuación, mencionaron aquellas que son relevantes a nivel 
individual buscaremos relación el clima en diferentes situaciones: 
 Satisfacción de los trabajadores 
Es el grado de percepción de reconocimiento por su trabajo, además de tener un ambiente 
cómodo y agradable. 
 Autonomía en el trabajo 
 
Es el grado de independencia del trabajador en la toma de decisiones de acuerdo con su 
trabajado basándose en las normas de la empresa la cual tiene libertad de decidir la manera 
más eficiente de realizar sus actividades. 
A nivel interpersonal se continuará buscar la relación del clima laboral en diferentes 
situaciones: 
 Relaciones sociales con sus miembros 
 
Es el grado de percepción del trabajador con sus compañeros es decir si existe 
comunicación entre ellos para la ejecución de sus actividades. 
 Unión y apoyo entre los miembros 
 
En este nivel se puede evidenciar que la unión y el apoyo de los miembros hace que el 
trabajo sea eficiente de acuerdo a los resultados, por lo tanto, en este nivel se percibe la 
colaboración e integración de sus compañeros para el logro a la meta de trabajo. 
A nivel organizacional son las percepciones del trabajador de acuerdo a sus experiencias 
dentro de la empresa. 
 Consideración de directivos 
En este nivel podemos entender es la percepción del trabajador hacia los directos, en donde 





 Beneficios y recompensas 
 
Es la percepción del trabajador con la organización donde los estímulos o recompensas 
como medio de retribución por su trabajo, tales como el incremento de incentivos, bonos, 
vacaciones entre otros beneficios. 
 Motivación y esfuerzo 
 
Este tipo de percepción se ve reflejado cuando los directivos alientan a sus trabajadores 
dentro de la organización siendo esto primordial para el desarrollo de sus funciones, 
además de observar compromiso por parte de ello tanto con su trabajo como para empresa. 
 
 Liderazgo de directivos 
 
En este nivel líder se refleja a través de sus habilidades, en donde la percepción del 
trabajador es identificada en los roles y funciones, comprometiéndose con las 
responsabilidades asignadas por su jefe inmediato. 
 
A modo de conclusión las percepciones que tiene el trabajador bajo estos niveles recaen 
únicamente en el trabajo, siendo responsable en sus funciones tanto de manera personal u 
organizacional. 
 
Teorías de Clima Organizacional 
 
La teoría X y Y de Mc Gregor, (1960) 
Douglas Mc Gregor, siendo la investigación más sobresaliente en las teorías de las 
organizaciones, propone dos teorías entre ellas la teoría “X” y la teoría “Y. 
 
La teoría “X” se centra en ciertas concepciones y premisas incorrectas sobre la naturaleza 
humana la cual prevaleció durante décadas como la motivación del hombre con el salario, 





ya que se considera que el hombre es flojo y debe ser motivado bajo incentivos, ya que no 
es capaz de alcanzar su propio control y autodisciplina. Mc Gregor determina que estas 
suposiciones se enfocan en el humano desde su comportamiento de acuerdo a la teoría “X” 
llamado también como pasividad y resistencia a cambios, exigencia a los beneficios 
económicos, etc. Según el autor esa conducta no es la causa sino el efecto de alguna 
experiencia negativa en un ambiente laboral. Por otro lado, la Teoría “Y “se centra en 
supuestas teorías de motivación, bajo la concepción moderna de las personas no pasivas, 
responsables y con ganas de superación. Esta teoría prevalece en la administración del 
individuo con el fin de alcanzar los objetivos individuales enfocándose en los objetivos de 
la empresa. 
 
Teoría de las relaciones humanas (1935-1950) 
 
Esta teoría se desarrolló en los años 1935 y 1950 basándose en las relaciones humanas por 
parte de Elton Mayo. Esta teoría contribuye a la organización además de centrarse en los 
factores humanos como los resultados de la producción, cambiando la visión del hombre 
dentro de la empresa, proporcionado importancia de la satisfacción humana. Es importante 
indicar a los individuos acerca de las características de su trabajo para que no sea un hecho 
monótono y no sea la continuación de la máquina, esto transcenderá positivamente en el 
resultado de sus funciones. Es importante recalcan los trabajadores para que trabajan y para 
qué sirven y de esta forma participaran en la toma de decisiones de la organización. 
 
1.3.2 Compromiso Organizacional 
 
Existen múltiples definiciones de compromiso organizacional siendo la identificación que 
tiene el trabajador con su ambiente laboral, una de ellas y la más importante que el 
comportamiento es la actitud positiva del trabajador que demuestra dentro de la empresa 
de acuerdo con Meyer y Allen (1999). Los objetivos del compromiso es buscar la 
permanencia de los trabajadores que rinden mayor calidad de trabajo, siendo esto 





Los tipos de compromiso se ven reflejado en las experiencias entre el trabajador y la 
empresa en situaciones diferentes. 
 
Tipos de compromiso Organizacional: 
 
 Compromiso Afectivo 
 
El compromiso afectivo, desde un enfoque psicológico es la unión emocional de los 
trabajadores con la organización representando el apego sentimental con su trabajo, lo cual 
permite gozar de su estadía en su ambiente laboral. 
 
 Compromiso de permanencia 
 
El compromiso de permanencia es aquel compromiso donde el trabajador permanece con 
su trabajo. El compromiso se relaciona a todos los costos como por ejemplo en lo físico, 
psicológico o económico, por otro lado, la posibilidad de encontrar un nuevo trabajo 
demandaría tiempo, esfuerzo y dinero por lo tanto el trabajador busca permanecer en el 
mismo lugar. 
 
 Compromiso Normativo 
 
Este tipo de compromiso se ve reflejado a normas como medio de fidelidad con la 
organización, el compromiso normativo es aquel agradecimiento ya que de un principio 
consideran que la organización les ha brindado apoyo en su desarrollo profesional, por lo 
tanto, lo consideran como modo de agradecimiento o pago de servicios. 
 
A modo de conclusión el autor plantea tres componentes entre ellas el afectivo, continuidad 
y normativo. De acuerdo compromiso afectivo refiere al vínculo emocional desde su 
identificación y participación del empleado con la organización desde un punto porque 





relacionados con el abandono de la organización, este compromiso responde a la 
interrogante porque tienen que hacerlo. Por otro lado, el compromiso normativo va 
reflejado al sentimiento de obligación de continuar dentro de la organización. 
 
1.4 Formulación del Problema 
Problema General 
¿Existe relación estadísticamente significativa entre clima y compromiso organizacional 




¿Existe relación entre clima y compromiso afectivo en trabajadores de empresas 
privadas de Lima Metropolitana? 
¿Existe relación entre clima y compromiso continuo en trabajadores de empresas 
privadas en Lima Metropolitana? 
¿Existe relación entre clima y compromiso normativo en trabajadores de empresas 
privadas en Lima Metropolitana? 
1.5 Justificación del estudio 
 
El trabajo de investigación indago la relación entre los variables clima y compromiso 
organizacional en trabajadores de empresas privadas en Lima Metropolitana, además de 
contribuir para el desarrollo de las organizaciones ante cualquier problemática, 
brindando una base de datos como recolección de información de las empresas. 
Para contribuir al desarrollo de las organizaciones, las definiciones de las variables, el 
clima organizacional es el lugar trabajo donde el colaborador percibe su ambiente 
laboral, donde él se desarrolla poniendo en práctica sus valores, actitudes u opiniones 





manifestar en la satisfacción y la productividad. Por otro lado, el compromiso 
organizacional es el grado de identificación del trabajador con la empresa. 
De tal manera debemos tener en cuenta que el clima y el compromiso son factores que 
se presenta en cualquier trabajador sin importar el cargo o las funciones, ya que si 
tenemos un trabajador satisfecho con un agradable clima organización por ende 
tendremos a un trabajador comprometidos con su trabajo y no solo con su trabajo sino 
también con la empresa. 
Para esta investigación se recogerá información de dos empresas privadas de Lima 
Metropolitana teniendo como nombres Desysweb y Truck Motors, empresas que 
colaboraron sin fines de lucro al desarrollo. 
Según lo observado en la empresa Desysweb, los trabajadores no manifiestan su 
compromiso con la empresa durante el desarrollo de sus actividades, siendo reflejado en 
hora de entregar el trabajo o en otro caso no se entrega el trabajo completo, otro ejemplo 
se presenta en el ingreso a la instalación, se observa que los trabajadores no respetan el 
horario de trabajo siendo esta la norma más importante de la empresa. Otro factor falta 
de compromiso es cuando el gerente realiza reuniones con el fin de mejorar la 
comunicación, pero se observa que no todos los trabajadores muestran el interés de 
asistir, a pesar de recibir una sanción. 
Por lo contrario, en la empresa Truck Motors se ha observado que los trabajadores no 
perciben adecuadamente su clima organizacional ya que durante sus labores no reflejan 
trabajo en equipo, n adecuada comunicación entre sus compañeros. 
Existen estudios donde mencionan ambas variables pero pocas son aquella que se 
enfocan en el clima relacionado con los tipos de compromiso de tal manera que la 
presente investigación tiene como finalidad recoger información de ambas empresas 
para realizar un diagnóstico de la situación actual con el fin mejor la relación de 





compromiso organizacional, observado el porcentaje mayor y como esta puede influir 
en el crecimiento de las empresas. 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis General 
 Existe relación estadísticamente significativa entre clima y compromiso 
organizacional en trabajadores de empresas privadas de Lima Metropolitana. 
 
1.6.2 Hipótesis Especifica 
 Existe relación entre clima y compromiso afectivo en trabajadores de empresas 
privadas de Lima Metropolitana. 
 Existe relación entre clima y compromiso continuo en trabajadores de empresas 
privadas de Lima Metropolitana. 
 Existe relación entre clima y compromiso normativo en trabajadores de empresas 
privadas de Lima Metropolitana. 
 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo General 
 Determinar la relación estadísticamente significativa entre clima y compromiso 
organizacional en trabajadores de empresas privadas de Lima Metropolitana. 
1.7.2 Objetivos Específicos 
 
 Conocer la relación entre clima y compromiso afectivo en trabajadores de 
empresas privadas de Lima Metropolitana. 
 Conocer la relación entre clima y compromiso continuo en trabajadores de 
empresas privadas de Lima Metropolitana. 
 Conocer la relación entre clima y compromiso normativo en trabajadores de 






2.1 Diseño de investigación 
 
El diseño de investigación es no experimental, porque no manipula deliberadamente las 
variables. (Hernández, Fernández y Baptista, 2006). 
Enfoque de investigación 
 
Es de enfoque cuantitativo ya que va emplear la recolección de datos para constatar la 
hipótesis en base a la medición numérica (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
Tipo de Investigación 
 
El estudio es correlacional, cuyo propósito es la medición entre las variables (Sampieri, 
2011). 
2.2 Variables de Operacionalización 
Variable atributiva 1 
Clima Organizacional. Definida por puntajes obtenido por el Cuestionario de Clima 
Organizacional de Gómez y Vicario (2010) y evalúa las siguientes 3 niveles y 8 factores: 
A nivel individual: 
 Satisfacción de los trabajadores 
 Autonomía en el trabajo 
A nivel interpersonal: 
 Relaciones sociales con sus miembros 
 Unión y apoyo entre los miembros 
A nivel organizacional: 
 Consideración de directivos 
 Beneficios y recompensas 





 Liderazgo de directivos 
Variable atributiva 2 
Compromiso Organizacional. Definida por los puntajes obtenidos por el cuestionario de 
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) y evaluar las siguientes 
dimensiones: 
 Compromiso afectivo 
 Compromiso de continuidad 
 Compromiso normativo 
Variable de control 
 Sexo 
 Estado civil 
 Grado de instrucción 
 Condición laboral 
 Nombre de la empresa 
Variables controladas 
 Condiciones medio – ambientales 
 Deseabilidad social: Participación de los evaluados 
 




La población es la totalidad a estudiar, que cuenta con características en común para el 
estudio Tamayo (1997) siendo que la población del presente estudio es 115 siendo la 





La muestra es un grupo de individuos que se selecciona de la población para el estudio, 
en este estudio se tomara 93 personas. 
2.4 Instrumentos de recolección de datos 
 
Instrumento 1: Cuestionario de clima organizacional (Gómez y Vicario 2015) 
 
El cuestionario de clima organización de Gómez y Vicario adaptado por José Luis 
Pereyra Quiñones (2015) en Lima compuesto por 29 ítems distribuidos en 3 dimensiones 
con 8 indicadores, así mismo cada pregunta tiene la Escala de Likert, contando con 5 
alternativas de respuesta, entre ellas siendo 1= nunca, 2= rara vez, 3= algunas veces, 4 
casi siempre, 5 = siempre. 
Ficha Técnica de los instrumentos 
 
 Nombres del instrumento: Escala Multidimensional de Clima Organizacional 
(EMCO) 
 Autores: Gómez MA y Vicario OM 
 Adaptado por: José Luis Pereyra Quiñones (2015) Lima 
 Procedencia: UNAM- México (2008) 
 Administración: Individual o colectiva 
 Propósito: Evaluar el clima organizacional en sus dimensiones -Significación: 
La EMCO contiene 29 ítems distribuido en 8 dimensiones. 
La EMCO 10 es una escala de respuesta tipo Likert de 5 puntos, la cual los evaluados 
responde a cada ítem según las siguientes opciones de respuesta (1= nunca, 2 rara vez, 
3= algunas veces, 4= casi siempre, 5= siempre). 
Veinticinco ítems están expresados de forma afirmativa, siendo expresados por el 
evaluado siendo 1=1, 2=2,3=3,4=4,5=5 
Cuatro ítems (4,18, 19 y 29) están expresados de forma negativa, siendo expresados de 





El puntaje de cada dimensión se obtiene sumando los ítems que le corresponde y el 
puntaje global se obtiene sumando los puntajes directos de las 8 dimensiones. 
 Estadística: 
 
Índices de Validez Lima- PERÚ 
 
Se obtuvo la validez con el criterio de jueces mediante el coeficiente de validez de Aiken 
en cual se procesó los acuerdos y desacuerdos de los jueces llegando al índice de 1.0. 
 Índices de Confiabilidad Lima- PERÚ 
 
Se obtuvo a través del Alfa de Cronbach teniendo un índice global de 0.899, contando 
con una muestra de 212 sujetos de niveles administrativos y operarios. 
Instrumento 2: Cuestionario de Compromiso Organizacional (Meyer y Allen (1997) 
 
Continuado con el segundo cuestionario de Compromiso Organizacional desarrollado 
por Meyer y Allen (1997), adaptado por José Luis Pereyra Quiñones (2017) en Lima, 
conformado por 24 ítems distribuido en 3 dimensiones, así mismo cada pregunta cuenta 
tiene la Escala de Likert, contando con 5 alternativas de respuesta de administración 
individual y colectiva. 
Ficha Técnica del Instrumento 
 
 Nombre del Instrumento: ECO 60 Escala de Comportamiento Organizacional 
 
 Autor: Meyer y Allen (1997) 
 Adaptado por: José Luis Pereyra Quiñones (2017) 
 Procedencia: EE.UU 
 Objetivo: Conocer el tipo de compromiso que prevalece en los trabajadores 
 Estructuración: Componente continúo. Componente afectivo. Componente 
normativo 
 Escala: Tipo Likert 





 Administración: Individual o colectiva 
 Tiempo: de libre terminación, por general solo 15 min 
Validez y Confiabilidad del Instrumento: 
La validez se realizó mediante jueces de expertos quienes darán su opinión sobre la 
medición de la variable de estudio, mientras que el análisis de validez de contenido se 
realizó la validación de 5 jueces expertos colegiados. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
El análisis de datos es tipo correlacional, se realizará con dos cuestionarios, por lo cual son 
procesados mediante el Software Estadístico SPSS versión 26, luego proceder a realizar 
los cálculos correspondientes del estudio. 
2.6 Aspectos Éticos 
 
La investigación se realizará cumpliendo los estándares y principios éticos, donde la 







Tabla 1. Variables Socio demográficas 
 
 
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE 
SEXO FEMENINO 22 23.7 




SOLTERO 45 48.4 
CASADO 46 49.5 
 VIUDO 2 2.2 
GRADO DE 
INSTRUCCIÓN 
ESTUDIANTE 6 6.5 
TECNICO 45 48.4 




CONTRATADO 47 50.5 
PLANILLA 46 49.5 
TIPO DE 
EMPRESA 
DESYSWEB 48 51.6 








En la tabla 1 de variables demográficas, se observa la cantidad de evaluados por categorías, 
en la categoría sexo el 23.7% son del sexo femenino y el 76.3% del sexo masculino, así 
mismo en la categoría de estado civil el 48.4% son solteros ,49.5% son casados y 2.2% son 
viudos mientras que en la categoría de grado de instrucción el 6.5% son estudiantes, 48.4% 
son técnicos por otro lado en la categoría de condición laboral, los trabajadores con contrato 





y finalmente en la categoría de tipo de empresa, la empresa Desysweb tiene 51.6% 
evaluados mientras que la empresa Truck Motors tiene 48.4% de evaluado 




















PTJ_TOT_CL 93 74 125 101,41 11,977 
PTJ_TOT_COM 93 41 108 81,31 13,391 
Edad 93 17 71 35,18 10,938 





En la tabla 2 de estadísticos descriptivos, se observa que el puntaje de edad de los 
trabajadores de ambas empresas Desysweb y Truck Motors se encuentra en un intervalo 
de 17 años y 71 años, por otro lado, el puntaje total de clima organizacional se encuentra 
en los 74 y 125 puntos, mientras que el puntaje total de compromiso organizacional se 





Tabla 3. Correlación entre Clima y Compromiso Organizacional en trabajadores de 







Rho de Spearman PTJ_TOT_CL Coeficiente de 1,000 ,524** 
correlación 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 





En la tabla 3 de correlación de las variables, se observa que existe correlación positiva 
moderada entre clima y compromiso organizacional (r=0.524), además según Spearman el 
p- valor 0.000 que al ser menor al 0.01 indica que esta correlación es significativa es decir 
que el clima y el compromiso de ambas empresas se encuentran en un término medio, 
reflejando que los trabajadores perciben adecuadamente su ambiente laboral siendo 





Tabla 4. Correlación entre Clima y Compromiso afectivo en trabajadores de empresas 








Rho de Spearman PTJ_TOT_CL Coeficiente de 1,000 ,599** 
correlación 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 





En la tabla 4 de correlación, se observa que existe correlación positiva moderada entre 
clima organizacional y compromiso afectivo (r=0.599), además según Spearman el p- valor 
0.000 que al ser menor al 0.01 indica que esta correlación es significativa, es decir el nivel 





Tabla 5. Correlación entre Clima y Compromiso Continuo en trabajadores de empresas 








Rho de PTJ_TOT_CL Coeficiente de 1,000 ,104 
Spearman correlación 
 Sig. (bilateral) . ,320 






 Sig. (bilateral) ,320 . 




En la tabla 5 de correlación se observa que no existe correlación entre clima organizacional 
y compromiso continuo (r=0.104), además según Spearman el p-valor 0.320 lo cual indica 
que no existe relación significativa, demostrando que el nivel de compromiso de 





Tabla 6. Correlación entre Clima y Compromiso Normativo en trabajadores de empresas 









Rho de Spearman PTJ_TOT_CL Coeficiente de 1,000 ,503** 
correlación 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 





En la tabla 6 de correlación, se observa que existe correlación positiva moderada entre 
clima organizacional y compromiso normativo (r=0.503), además según Spearman el p- 
valor 0.000 que al ser menor al 0.01 indica que esta correlación es significativa, 




La investigación busca determinar la relación que existe entre clima y compromiso 





que en la Tabla 3 podemos observar los resultados de correlación de Clima y compromiso 
Organizacional donde se evidencia que existe correlación positiva moderada de 0.1, 
además según el p- valor de 0.000, menor de 0.01 indica que esta correlación es 
significativa. 
Estos resultados coinciden en lo expuesto por Cutipa (2015) donde realizó un estudio de 
clima y compromiso organizacional en trabajadores de la Universidad Peruana Unión – 
Juliaca donde menciona que las variables de clima y compromiso son relevantes al 
comportamiento de las personas y fundamentos en el desarrollo de la organización dando 
como resultado que existe relación directa entre clima y compromiso organizacional la cual 
fue positiva y significativa (p< 0.00) y r= 0.973; lo cual indica de mejorar el clima 
organizacional, mejorara significativamente el compromiso de los trabajadores. 
Respecto a los niveles de compromiso organizacional , se observa que en la Tabla 4, busca 
la correlación entre clima organizacional y compromiso afectivo, donde se evidencia que 
existe correlación positiva moderada de 0.1, además según el valor p=0.000 menor de 0.01 
indica que esta correlación es significativa, continuando con la Tabla 5, busca la correlación 
de entre clima organizacional y compromiso continuo donde se evidencia que no existe 
correlación de r=104, además según el p=0.320 indica que no existe relación significativa. 
Finalmente, en la Tabla 6, se muestran los resultados de correlación de clima 
organizacional y compromiso normativo, donde se evidencia que existe correlación 
significativa de r=0.503 además según el valor p=0.000 que al ser menor de 0.01 indica que 
esta correlación es significativa. 
Estos resultados de clima organizacional y los niveles de compromiso presentado en la tabla 
4, tabla 5 y tabla 6 corroboran lo expuesto por Recio, Gómez, López y Martínez (2012) 
donde menciona que el compromiso afectivo tuvo correlación con la dimensión de 
motivación, en la dimensión de reciprocidad con en la dimensión de liderazgo y la 





Respecto al compromiso normativo y de continuidad no presentaron ninguna correlación 
con las dimensiones del clima organizacional, a diferencia de los resultados obtenidos 
prevalece el compromiso afectivo y el compromiso normativo correlacionando 
positivamente con el clima organizacional. Por otro lado, el compromiso continuo no se 








1. Podemos concluir según a los resultados con el objetivo general que existe 
correlación entre clima y compromiso organizacional, lo cual indica que ambas 
empresas se encuentran moderadamente relacionadas 
2. En cuento al primer objetivo específico, encontramos que existe correlación entre 
clima y compromiso afectivo, es decir los trabajadores perciben su ambiente laboral 
como una vinculación emocional, lo cual permite que gocen de su estadía en el 
trabajo. 
3. En cuanto al segundo objetivo específico, encontramos que no existe ningún tipo de 
relación entre clima y compromiso continuo, indicando que los trabajadores no 
perciben su área de trabajo como modo de continuidad, es decir no  buscan 
permanecer en la organización. 
4. En cuanto al tercer objetivo específico, evidencia que existe correlación entre clima 
y compromiso normativo, lo que indica que los trabajadores perciben su ambiente 








1. Se recomienda prevalecer el clima con el compromiso ya que son factores 
importantes para el desarrollo de la empresa como para el trabajador ya que de este 
modo se lograría fortalecer el sentido de pertenencia y satisfacción del trabajador y 
el cliente. 
2. Se sugiere persistir en el clima y el compromiso afectivo en las ambas empresas de 
este modo tendríamos a trabajadores comprometidos con la organización. 
3. Se recomienda vincular al trabajador con la empresa a modo de que este se sienta 
fidelizado con la organización ya que de este modo se sentirá a gusto trabajando a 
través de programas de salario emocional considerando el bienestar psicológico a 
cada trabajador. 
4. Para finalizar se sugiere continuar trabajando en el clima y el compromiso 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
Clima y Compromiso Organizacional en trabajadores de Empresas privadas de Lima Metropolitana 
 
PROBLEMA OBJETIVOS  HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONE INDICADORES METODOS 
GENERAL GENERAL 
 
Determinar la relación 
estadísticamente significativa 
entre clima y compromiso 
organizacional en trabajadores d 
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Conocer la relación entre clima y 
compromiso afectivo en 
trabajadores de empresas privadas 
 
de  Lima   Metropolitana  







entre clima y compromiso 
organizacional en trabajadores 




Existe relación entre clima y 
compromiso afectivo en 
trabajadores de empresas 
privadas de Lima 
Metropolitana 
Existe relación entre clima y 
compromiso continuo en 
trabajadores de 
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Individual 
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Unión y apoyo entre los 
¿Existe relación entre clima y 
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Beneficios de directivos 
compromiso continuo en 
trabajadores de empresas 
privadas en Lima Metropolitana? 
  
Motivación y esfuerzo 










relación entre clima y compromiso 
normativo en 
trabajadores de empresas 
privadas en 
Lima Metropolitana? 
continuo en empresas y 
 
privadas de Lima 
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privadas de Lima 
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Área que pertenece: …………………………………… 
Cargo: ………..………….……………… 
Años en la empresa: …..………………………………. 
Fecha: ………………………..…………. 
 
La presente es una escala de auto-evaluación personal sobre el ambiente laboral, con esta escala, se podrá formar 
una idea sobre el comportamiento organizacional, procure responder rápidamente cada una de las afirmaciones, 
reflexione con velocidad, lo más importante es que responda con sinceridad. 
Esta escala tiene 29 ítems referidos a vuestro comportamiento organizacional, ninguna puede quedar en blanco, por 
lo tanto, todas serán contestadas. Recuerde que esta herramienta es un auto-informe psicométricos, los resultados 
son válidos si usted responde con total franqueza, los datos obtenidos son confidenciales y serán utilizados en 
deducciones anónimas 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 001. Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades 
 






(1) (2) (3) (4) (5) 003. Dentro de la organización los trabadores disfrutan realizar sus actividades 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 004. Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades 
 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 005. Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus actividades 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 006. Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los problemas 
Relacionados con sus actividades 
(1) (2) (3) (4) (5) 007. Cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la de forma en la cual 
 
Desea realizar sus actividades 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 008. Los trabajadores se llevan bien entre ellos 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 009. En la organización hay compañerismo entre los trabajadores 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 010. Existe confianza entre los compañeros para platicar cualquier tipo de problema 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 011. Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de inmediato lo 
integran al grupo 
(1) (2) (3) (4) (5) 012. Los trabajadores dentro de la organización se sienten parte de un mismo equipo 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 013. En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 014. En la organización la unión entre compañeros propicia un ambiente agradable 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 015. El director trata a su personal de la manera más humana posible 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 016. El trato de los superiores hacia sus compañeros es con respeto 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 017. Los directivos dan apoyo a su personal en realización de sus actividades 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 018. El jefe trata con indiferencia a su personal 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 019. Dentro de la organización el jefe trata a los empleados de manera deshumanizada 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 020. La organización emplea incentivos para que los trabajadores 
Realicen mejor sus actividades 
(1) (2) (3) (4) (5) 021. Dentro de la organización todos los trabajadores tienen posibilidades de ser 
 
beneficiados por su trabajo 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 022. La organización otorga estímulos a los trabajadores para mejorar su desempeño 
 






(1) (2) (3) (4) (5) 024. Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 025. Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 026. Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realización de su trabajo 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 027. El jefe mantiene un actitud abierta parta recibir propuestas relacionadas al trabajo 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 028. En la organización todos los empleados reciben apoyo 
 
Del jefe en la realización de sus tareas 
 
(1) (2) (3) (4) (5) 029. Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan 



















La presente es una escala de comportamiento organizacional que le permitirá conocerse mejor 
Usted expresará su acuerdo o  desacuerdo  con  cada  una  de  las  frases que les serán presentadas. Para 
contestar indique la opción que mejor indique su opinión. No hay contestaciones buenas o malas. Los resultados serán 
secretos y confidenciales .No utilice mucho tiempo en leer cada frase Dibuje un círculo en el número que crea 





















Ejemplo para ensayar 
(2) (3) (4) (5) AA. Sería feliz si cambiaran a la cocinera del Comedor. 
(2) (3) (4) (5) BB. Detesto el logotipo de la empresa 
(2) (3) (4) (5) CC. El uniforme de la empresa me agrada. 
 
 





























(1) (2) (3) (4) (5) X2. Pienso que si renuncio, me generaría muchas dificultades 
(1) (2) (3) (4) (5) X3. Creo que afuera no encontraría otro trabajo mejor que este 
(1) (2) (3) (4) (5) X4. Se me haría difícil conseguir otro trabajo 
(1) (2) (3) (4) (5) X5. Los beneficios de esta empresa no se comparan a las demás empresas 
(1) (2) (3) (4) (5) X6. Ahora mismo, creo que podría dejar de trabajar en esta empresa 
(1) (2) (3) (4) (5) X7. He invertido muchos años en la empresa como para renunciar 
(1) (2) (3) (4) (5) X8. Esta empresa me da seguridad laboral y que no quiero perderla 
 
(1) (2) (3) (4) (5) X9. Me gusta mi trabajo 
(1) (2) (3) (4) (5) 10. Le dedicaría todo mi tiempo a mi organización 
(1) (2) (3) (4) (5) 11. No podría dejar en esta empresa 
(1) (2) (3) (4) (5) 12. Siento que esta empresa es parte de mi vida 
(1) (2) (3) (4) (5) 13. No tendría problemas con terminar mi vida laboral aquí 
(1) (2) (3) (4) (5) 14. Me gusta hablar bien de mi empresa con personas externas a ella 
(1) (2) (3) (4) (5) 15. Valoró positivamente esta empresa 
(1) (2) (3) (4) (5) 16. Estoy contento (a) por ser parte de esta organización 
(1) (2) (3) (4) (5) 17. Siento que le debo mucho a mi organización 
(1) (2) (3) (4) (5)  18. Mi organización merece mi lealtad 
(1) (2) (3) (4) (5)  19. Sería correcto dejar esta empresa 
(1) (2) (3) (4) (5) 20. Me sentiría mal si renunciara a esta organización 
(1) (2) (3) (4) (5) 21. Esta organización me ha ayudado demasiado 
(1) (2) (3) (4) (5) 22. Si se me presenta una mejor propuesta laboral, dejaría este trabajo 
(1) (2) (3) (4) (5) 23. Siento obligación moral de permanecer en esta empresa 
(1) (2) (3) (4) (5) 24. Creo que esta organización me ha brindado muchas oportunidades 
 
Gracias por su colaboración 
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